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Señores miembros del jurado, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la 
Universidad César Vallejo presento ante ustedes la tesis titulada Motivación y Desempeño 
Laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018, cuyo objetivo fue determinar la relación que existe entre la motivación 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L. y 
que someto a vuestra consideración y espero que cumpla con los requisitos de aprobación 
para obtener el título profesional de Licenciada en Administración. La investigación consta 
de seis capítulos. 
El presente trabajo de investigación fue trabajado en capítulos, iniciando con el 
capítulo I, Introducción, donde se trata la realidad problemática, estudios previos, teorías 
relacionadas al tema, la formulación del problema, justificación del estudio, hipótesis y 
objetivos. En el capítulo II, Método, nos abocamos a la metodología de la investigación, en 
el cual se aborda el diseño de estudio, las variables de estudio, la población y muestra, las 
técnicas e instrumentos de recolección de datos, así como la validez y confiabilidad, 
análisis de los datos y finalmente aspectos éticos. El capítulo III, Resultados, corresponde a 
la presentación de los resultados obtenidos. En el capítulo IV, se aborda la discusión de los 
resultados, en el capítulo V se presentan las conclusiones. En el capítulo VI formulamos 
las recomendaciones. En el capítulo VII, detallamos las referencias bibliográficas, 
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La presente tesis titulada Motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, tuvo como objetivo 
general determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018. 
Teniendo como variable 1 a la motivación que tuvo como base teórico a Abraham Maslow 
y la variable 2 es el desempeño laboral, que tuvo como teórico base a Robbins. La 
investigación fue de nivel descriptivo, enfoque cuantitativo y diseño no experimental. La 
población estaba conformada por 32 colaboradores de la empresa Envasadora Andina 
SCRL, la técnica empleada para recaudar la información fue a través de una encuesta y el 
instrumento de recolección de datos fue el cuestionario debidamente validado mediante 
juicios de expertos, cuya confiabilidad fue determinada a través del estadístico Alfa de 
Cronbach (0.942 y 0.834), demostrando una alta confiabilidad. Estos datos fueron 
recogidos en el lugar donde laboran, siendo procesados a través del software spss versión 
23. Los resultados que se obtuvieron señalaron que existe relación entre la variable 
motivación y la variable desempeño laboral con un índice de correlación de 84.6%, la 
prueba estadística Rho de Spearman que nos muestra un coeficiente de correlación de 
0.846 con un nivel de significación bilateral de 0.000. Esta relación también se evidencia 
para las dimensiones fisiológicas con un Rho= 0.691 y una sig. Bilateral= 0.000, 
necesidades de seguridad Rho= 0.700 y una sig. Bilateral= 0.000, necesidades sociales 
Rho= 0.747 y una sig. Bilateral= 0.000, estima Rho= 0.789 y una sig. Bilateral= 0.000 y 
por último las necesidades de autorrealización Rho= 0.723 y una sig. Bilateral= 0.000. Por 
lo tanto, se aceptó la hipótesis general y específicas que se propusieron y posteriormente el 
objetivo general y los específicos, concluyendo que es un estudio fiable. 











This thesis entitled Motivation and work performance of employees of the company 
Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, had as a general objective to 
determine the relationship between motivation and work performance of employees of the 
company Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018. Taking as variable 1 
the motivation that had Abraham Maslow as a theoretical base and variable 2 is the work 
performance, which Robbins had as a theoretical base. The research was descriptive level, 
quantitative approach and non-experimental design. The population consisted of 32 
employees of the company Envasadora Andina SCRL, the technique used to collect the 
information was through a survey and the data collection instrument was the questionnaire 
duly validated by expert judgments, whose reliability was determined through of the 
Cronbach Alpha statistic (0.942 and 0.834), demonstrating high reliability. These data 
were collected in the place where they work, being processed through the software spss 
version 23. The results that were obtained indicated that there is a relationship between the 
motivation variable and the labor performance variable with a correlation index of 84.6%, 
the statistical test Rho de Spearman that shows a correlation coefficient of 0.846 with a 
bilateral significance level of 0.000. This relationship is also evidenced for the 
physiological dimensions with a Rho = 0.691 and a sig. Bilateral = 0.000, security needs 
Rho = 0.700 and a sig. Bilateral = 0.000, social needs Rho = 0.747 and a sig. Bilateral = 
0.000, estimate Rho = 0.789 and a sig. Bilateral = 0.000 and finally the needs of self-
realization Rho = 0.723 and a sig. Bilateral = 0.000. Therefore, the general and specific 
hypotheses proposed were accepted and subsequently the general and specific objectives, 
concluding that it is a reliable study. 
































1.1. Realidad problemática 
En la actualidad las organizaciones se enfrentan a un mundo cambiante. Para esto las 
empresas deben ser rápidas, que se puedan aclimatar con velocidad a dichos cambios y que 
pongan énfasis en el desarrollo de sus empleados, para que sean capaces de entrar a un 
mercado competitivo y exigente. 
Las organizaciones se preocupan por ser líderes en el mercado y fidelizar a sus 
clientes, dejando de lado a los colaboradores que trabajan dentro de ella, sin preocuparse 
por los problemas que los aquejan dentro de la empresa. Descuidando así su desarrollo y 
desenvolvimiento dentro de las funciones que realizan. 
Para que cualquier empresa en general pueda alcanzar los objetivos institucionales 
que se propone, es necesario contar con personas, ya que, estas son quienes van a realizar 
las funciones que sean necesarias para el buen cumplimiento de las metas. Sin embargo, si 
lo que se quiere en realidad es ser una empresa exitosa debe mantener a su personal 
motivado, ya que, si estos trabajan con ganas y entusiasmo, siendo perseverantes y sobre 
todo habiendo lo que les gusta. 
No existe mayor satisfacción que hacer lo que te gusta, para esto es necesario tomar 
en cuenta los sentimientos, necesidades y preferencias de los colaboradores para saber o al 
menos tener una idea de cuál podría ser el puesto adecuado para cada uno de ellos. Es 
importante conocer la situación actual de los trabajadores dentro de la empresa ya que esto 
puede impactar de manera negativa o positiva en los resultados obtenidos. 
En el Perú solo la mitad de las organizaciones ha logrado mantener la motivación 
de sus colaboradores en un nivel deseable. Gran parte de las empresas (91%) trabajan por 
mantener estable a su personal, buscando disminuir el porcentaje de renuncias e 
insatisfacción dentro de ellas. En la actualidad en la ciudad de Lima las empresas vienen 
trabajando para mantener motivados a sus trabajadores y así aumentar su desempeño y 
disminuir la rotación del personal. 
A nivel nacional según gestión (2017), indica que los colaboradores motivados y 
comprometidos dentro de su entorno de trabajo pueden llegar a ser 80% más productivos 





planteadas. Agregó que, si la empresa es manejada con un nivel alto de desmotivación, el 
porcentaje obtenido puede disminuir hasta un 50% respecto a su productividad.   
Cuando el personal se encuentra desmotivado pierde las ganas de trabajar, baja su 
rendimiento, pierde el entusiasmo y se vuelve conformista. Su desempeño se ve afectado, 
desarrollando sus labores de manera ineficiente, generando que la calidad del trabajo que 
realiza no sea el adecuado; afectando directamente a la empresa ya que es el nombre de 
esta lo que está en juego. 
Envasadora Andina S.C.R.L. es una empresa industrial que se dedica a la 
producción y comercialización de productos masivos como la tableta para taza sabor a 
chocolate cusco andino, pasta fina de cacao, gelatina, siete semillas, quinua perlada de los 
andes, flan, entre otros. En el trabajo realizado en la empresa Envasadora Andina, durante 
el transcurso del tiempo se logró observar que muchos de los colaboradores no se sentían 
conformes con el trato brindado. Del mismo modo, se observó poco reconocimiento por 
parte de los superiores hacia el trabajo realizado por el personal, además, no cuenta con 
manual de funciones y normas, lo que representa un proceso administrativo incompleto y 
con poca o nula participación en la toma de decisiones por parte de los trabajadores. 
Dentro de la empresa hay escasa coordinación y comunicación entre el área 
logística y el área de producción. Por lo cual en algunas oportunidades el almacén se queda 
sin stock de insumos lo que conlleva a que ese día no se trabaje y no se complete con los 
pedidos requeridos por sus clientes.  
Por otro lado, no suelen capacitar a su personal por lo que muchos de ellos cometen 
errores dentro de las actividades que se les delega. Así mismo los colaboradores tienen un 
bajo desempeño por lo que no cumplen con las metas de producción deseadas y se reducen 
las posibilidades de que desarrollen sus tareas de manera eficiente, esto se debe a que no 
existe una motivación o incentivo que conlleve a que estos se esfuercen al menos a un 80% 
por cumplir con lo requerido. 
Se ha notado que uno de los principales problemas de los colaboradores es que no 
se sienten comprometidos con su trabajo y mucho menos con la empresa, ya que ellos 
desarrollan funciones por obligación más no por gusto, es decir, no se sienten 
completamente contentos con lo que hacen. Notables veces se les ha notado cabis bajos, 





creen que su trabajo no es reconocido y mucho menos bien recompensado. Muchos de 
ellos no están de acuerdo con el salario que perciben, por lo que se sienten explotados. 
Desde el momento en que los colaboradores empiezan a trabajar en la empresa, no cuentan 
con contrato de trabajo, debido a que el gerente considera que primero se pruebe al 
personal para ver si cumplen con lo indicado y ver si sirven para el trabajo; generando que 
los colaboradores sientan inestabilidad laboral. 
El clima dentro de la empresa no es el adecuado, ya que los operarios de 
producción cuentan con un supervisor el cual, en lugar de comunicarse de manera efectiva 
con ellos, lo que hace es gritarles y reclamarles cada vez que algo sale mal; lo cual hace 
que sus colaboradores se sientan mal e incomodos dentro de la empresa por lo que muchos 
optan por renunciar antes de cumplir el mes de trabajo, por lo que, la rotación de personal 
ha ido en aumento.  
Por otro lado, últimamente la empresa ha tenido quejas de los clientes los cuales se 
encuentran molestos por la impuntualidad en las entregas de los productos, esto debido a 
que el nivel de desempeño de los colaboradores ha bajado generando que no se cumplan 
con las metas diarias de producción; generando que la envasadora pierda clientes. Sin duda 
la empresa no está pasando por su mejor momento en cuanto a desempeño del personal se 
refiere. 
Después de haber descrito la situación que enfrenta la empresa en estudio, surgió la 
necesidad de conocer más a fondo la realidad de la actitud que manifiestan los 













1.2. Trabajos previos  
Nacionales 
Como primer antecedente nacional de la investigación se presenta el trabajo realizado por 
Alva (2016) con su estudio titulado: Motivación y desempeño laboral en la caja Arequipa, 
Huanuco-2016. Tesis para obtener el grado de Licenciado en Administración de la 
Universidad de Huánuco. Tuvo como objetivo determinar la correlación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la caja Arequipa. Entre las 
teorías que se tomaron en cuenta, encontramos a Maslow con la jerarquía de las 
necesidades, teoría de los dos factores de McClelland, teoría de los dos factores de 
Herzberg. Esta investigación se clasifica como descriptiva, correlacional con diseño no 
experimental, de tipo transversal con una muestra de 40 trabajadores. Teniendo como 
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. En cuanto a resultados se 
determinó que existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los 
colaboradores. El grado de influencia es positiva y significativa Rho= 0.674, sig. 
(bilateral)= 0.000; (p < 0.05) entre la variable motivación y la variable desempeño laboral 
de los colaboradores. Del total de los encuestados, el 60% de los trabajadores no están 
siendo motivados y es por ello que tienen un desempeño laboral muy bajo con 
compensaciones económicas bajas y sin capacitaciones.  
Esta investigación se tomó en cuenta ya que fue importante para el desarrollo del 
marco teórico de las variables en estudio. Además, los resultados obtenidos indicaron que 
existe relación entre la motivación y el desempeño laboral en la caja Arequipa, Huánuco, 
2016. 
Pérez (2017) con su estudio titulado: Motivación y desempeño laboral en el área de 
producción de la empresa CALIMETAL SAC, San Juan de Lurigancho, 2017. Tesis para 
obtener el grado de Licenciada en Administración de la Universidad César Vallejo, Lima. 
Tuvo como objetivo general determinar la relación que existe entre la motivación y el 
desempeño laboral en el área de producción de la empresa CALIMETAL SAC, San Juan 
de Lurigancho, 2017. Entre las teorías que se tomaron en cuenta para la variable 
motivación fue según Abraham Maslow, con las dimensiones: necesidades fisiológicas, de 
seguridad, de pertenencia, de estima y de autorrealización; para la variable desempeño 





asistencia, capacitaciones, trabajo en equipo y calidad en el trabajo. Esta investigación fue 
de tipo descriptivo y correlacional ya que se trató de establecer la relación existente entre 
las dos variables, de diseño no experimental, de corte transversal; se trabajó con una 
población de 35 trabajadores del área de producción de la empresa CALIMETAL SAC; 
tuvo como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Así también los 
resultados de fiabilidad medidos a través de la prueba Alfa de Cronbach dieron 0.859 para 
la variable motivación y 0.805 para la variable desempeño laboral, indicando que el 
instrumento es fiable y consistente. Se afirmó también que, si existe relación entre la 
variable motivación y el desempeño laboral en el área de producción de la empresa 
CALIMETAL SAC, San Juan de Lurigancho, 2017, hipótesis que fue confirmada por la 
prueba estadística Rho de Spearman la cual dio un coeficiente de correlación de 0.742 con 
un nivel de significación bilateral de 0.000. Además, los resultados de Rho de Spearman 
sus dimensiones en estudio fueron: necesidades fisiológicas, Rho= 0.507 y una sig. 
(bilateral)=0.002; necesidades de seguridad, Rho= 0.450 y una sig. (bilateral)= 0.007; 
necesidades de pertenencia, Rho= 0.566 y una sig. (bilateral)= 0.000; necesidades de 
estima, Rho= 0.554 y una sig. (bilateral)= 0.001 y necesidades de autorrealización, Rho= 
0.714 y una sig. (bilateral)= 0.000. Expresando que cada una de las dimensiones tiene 
relación con el desempeño laboral de los trabajadores del área de producción de la empresa 
CALIMETAL SAC, San Juan de Lurigancho, 2017. 
Esta investigación se tomó en cuenta ya que el autor trabajo con las mismas variables y 
dimensiones con las que se están trabajando este proyecto, afirmando que existe relación 
entre estas. Además, nos fue de suma utilidad que nos sirvió para comparar y discutir los 
resultados.  
Medina (2015) con su estudio titulado: Motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa de Taxi Corporativo SAC- Miraflores Oeste, 2015. Tesis para 
obtener el grado de Licenciado en Administración de la Universidad César Vallejo. Tuvo 
como objetivo general establecer la relación entre motivación y desempeño laboral de los 
trabajadores de la empresa Taxi Corporativo SAC, Miraflores Oeste, 2015. Entre las 
teorías de soporte que encontramos están la jerarquía de las necesidades de Maslow, teoría 
de las expectativas, por la variable desempeño laboral encontramos a Robbins. Teniendo 
una metodología descriptiva correlacional, diseño no experimental de corte transversal, 





resultados, 40% de los encuestados consideró que la motivación y el desempeño tienen un 
nivel regular, además esta investigación tuvo un índice de correlación de Rho de 
Spearman: Rho=0.544, sig. (bilateral) = 0.002. Se concluye afirmando que existe relación 
entre la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores. Esto quiere decir que a 
menos motivados estén, menos desempeño se obtendrá por falta de comunicación, 
incentivos entre otros. 
El aporte que brindó esta investigación fue importante para el desarrollo del marco teórico 
de las variables motivación y desempeño laboral teniendo relación con esta investigación 
ya que ambos describen a las variables, el tipo de estudio y el instrumento que se utilizó. 
Internacionales 
Sum (2015) con su estudio titulado: Motivación y desempeño laboral estudios 
realizado con el personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango. Tesis para obtener el grado de Licenciada en Psicología Industrial / 
Organizacional de la Universidad Rafael Landívar, Guatemala. Tiene como objetivo 
establecer la influencia de la motivación en el desempeño laboral del personal 
administrativo en la empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango. Entre las teorías 
que se tomaron en cuenta para la variable; motivación, es el modelo de Madrigal 
mecanicista, conductista: teorías de contenido y teorías de proceso; en la variable 
desempeño laboral encontramos a Robbins, Stephen y Coulter con las teorías de: tipos de 
conductas, desempeño de tareas, civismo y falta de productividad. Esta investigación se 
clasifica como descriptiva con una muestra de 34 colaboradores administrativos. Teniendo 
como instrumento los cuestionarios. Así también el resultado de la significancia y la 
fiabilidad nos muestra resultados positivos en donde el NC= 99% entonces Z=2.58 y el 
error muestral es de 1.96; en la primera dimensión, aceptación e integración social, se 
obtiene un RC=17.69 y un error muestra de 3.90 ambos siendo mayores de los rangos 
respectivamente indicando una significancia y fiabilidad a este objetivo; Esta investigación 
concluye que los resultados obtenidos determinan que la motivación influye en el 
desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de alimentos de la zona 1 de 
Quetzaltenango, realizando las actividades laborales en su puesto de trabajo con un buen 
entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algún incentivo o recompensa por 





41% de los colaboradores están de acuerdo con las actividades que le corresponde en su 
puesto de trabajo, y el 59% está totalmente de acuerdo. 
Esta investigación se tomó en cuenta ya que nos ayudará a comparar las realidades de cada 
situación ya que se observa que hay un alto nivel de motivación en la empresa de alimentos 
en comparación con la empresa en estudio.  
Otro aporte importante es la investigación de Enríquez (2014) con su tesis titulado: 
Motivación y desempeño laboral de los empleados del Instituto de la visión en México. 
Tesis para obtener el grado de Maestría en Administración de la Universidad de 
Montemorelos, México. Tuvo como objetivo principal, determinar el grado de motivación 
y el nivel de desempeño laboral de los empleados del Instituto de la visión en México. La 
metodología de esta investigación fue cuantitativa, y cuyo diseño y tipo de investigación 
fue, descriptiva, correlacional y transversal, con una muestra de 164 trabajadores del 
Instituto de la visión en México. En cuanto a resultados se determinó que la motivación 
influye positivamente en el desempeño laboral de los empleados. El grado de influencia es 
positiva y significativa Rho = 0,451, Sig. (bilateral) = 0,000; (p<0.05) entre la variable 
motivación y la variable desempeño laboral de los empleados, afirmando que cuando más 
motivados estén mejor será su desempeño laboral. Del total de los encuestados, el 68% se 
encuentra altamente motivado hacia el trabajo. Se afirmó que si los empleados tienen un 
grado mayor de motivación entones también tendrían un mayor nivel de desempeño. La 
motivación se da en la mayoría de los trabajadores sin influencia del género, edad y tipo de 
empleado. 
El aporte que brindará esta investigación es la información del marco teórico acerca de las 
variables motivación y desempeño laboral, así también ayudará para poder determinar el 
grado de significancia que existe entre estos fenómenos. 
Delgado y Di Antonio (2010) en su tesis titulada: Motivación laboral y su incidente 
en el desempeño laboral. Tesis para obtener el título de Licenciada en educación de la 
Universidad central de Venezuela, Venezuela. Tuvo como objetivo analizar la influencia 
de la variable motivación en el desempeño organizacional de los empleados de la empresa, 
a su vez también buscan determinar el grado de conocimiento que poseen los empleados 
con relación a la filosofía de gestión, determinando las perspectivas que poseen con 





la investigación se dieron por la teoría de Maslow; la teoría ERG de Alderfer, la teoría de 
las necesidades de McClelland. Fue un estudio tipo descriptivo correlacional. Tuvo una 
muestra de 12 trabajadores, se utilizó el cuestionario como instrumento de recolección de 
datos. En cuanto a resultados se obtuvo Rho=0.637, sig. (bilateral) = 0.000, llegando a la 
conclusión que cuentan con un bajo nivel de motivación haciendo que esta genere una 
dependencia de la variable desempeño, a la vez se debe capacitar al personal formando 
talento humano que requiere la empresa. 
Esta investigación fue considerada por el resultado obtenido del autor, en el cual prueba la 
relación de la motivación con el desempeño laboral, afirmando que cuando la variable 
principal es afectada, puede repercutir en la variable dependiente. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
Existen diversas concepciones desarrolladas por varios autores respecto a la motivación y 
el desempeño laboral, así tenemos: 
Variable 1: Motivación 
Herzberg (1967), indicó: “la satisfacción como la insatisfacción laboral deriva de dos 
series diferentes de factores. Por un lado, tenemos a los factores higiénicos o de 
insatisfacción, y por el otro lado factores motivacionales o satisfactorios.” (p.11) 
Factores higiénicos: Estos factores hacen referencia a todas las condiciones que 
rodean a las personas dentro de su centro laboral, estos están compuestos por el sueldo, 
políticas, oportunidades, entre otros. Estos factores limitadamente influyen en la conducta 
de los trabajadores. Las dimensiones que propone Herzberg son: Estatus, remuneración, 
beneficios marginales, condiciones laborales, relaciones interpersonales y seguridad 
laboral. 
Factores motivacionales: Estos factores se refieren a todo lo que tiene que ver con 
el puesto que desarrollan y producen un aumento en la productividad de los trabajadores. 
Dichos factores si están presentes motivan, pero si no están presentes no desmotivan, es 
decir, son neutros. Los indicadores de estos factores son: la responsabilidad, sentimiento de 





Chiavenato (2011) afirmó que la “motivación es aquello que impulsa a una persona 
actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una propensión hacia un 
comportamiento específico”. (p.68). 
Otra teoría que se consideró es la teoría de la jerarquía de las necesidades de 
Maslow (2002) quién afirma que “la motivación es el proceso mediante el cual las 
necesidades condicionan al comportamiento humano llevándolo a algún estado de 
resolución”. (p.60). El autor se refiere a que no siempre se van a llegar a satisfacer todas 
las necesidades humanas ya que no todas tienen la misma fuerza; cada persona ordena las 
cinco necesidades de manera particular ya que lo que es primordial para uno puede ser 
secundario para otro. 
Maslow nos dice que existen cinco niveles de motivación de las personas. A 
medida que se va satisfaciendo las necesidades inferiores, comenzando en la base de la 
pirámide hasta llegar nivel a nivel a la cúspide, se observa un interés de los aspectos 
primarios y tangibles, hasta llegar a los aspectos integrados de desarrollo humano. Las 
necesidades son las siguientes: 
Necesidades básicas o fisiológicas; estas necesidades son primordiales para 
sobrevivir, tales como el agua, calor, alimento, entre otros. Para el autor es de suma 
importancia que estas necesidades sean satisfechas, ya que, si no se llegaran a satisfacer, 
las demás no lograran motivar a los individuos. 
Necesidades de seguridad; son necesidades que existen para resguardar la 
integridad física y para evitar el temor a perder el trabajo, alimentos, abrigo, etc. Es 
importante satisfacer esta necesidad ya que el individuo al encontrarse seguro o cómodo 
responderá de mejor manera a su entorno. 
Necesidades sociales (de aceptación); todos los individuos necesitan sentirse 
queridos y aceptados por los demás, sentir que pertenecen a un grupo social que los toma 
en cuenta y sobre todo experimentar la necesidad de interactuar con las demás personas. Si 
esta necesidad se encuentra satisfecha el individuo reaccionará de manera positiva, pero si 
de lo contrario se encuentra insatisfecha logrará que el individuo reaccione de mala 
manera, rechazando el entorno donde se desenvuelve. 
Necesidades de estima; las personas necesitan ser aceptadas, pero también 





seguridad de uno mismo; pero además es necesario tener estima que proviene de otros, ya 
sea reconocimiento, respeto y prestigio. 
Necesidades de auto-realización; esta es la necesidad más alta, se trata de llegar a 
tener éxito en la vida, cumplir los objetivos y metas propuestas en algún momento y llegar 
alcanzar la cima que veíamos tan alta. 
Las necesidades juegan un papel muy importante en la motivación debido a que 
éstas funcionan como un motor generador de la misma, Maslow cree que el hombre es un 
ser cuyas necesidades crecen y cambian a lo largo de su vida.  
Según Baguer (2009), en la Teoría de motivación de McClellan, indicó que “hay 
personas que no temen arriesgarse se exponen al fracaso y así conseguir el triunfo. 
También hay personas que son conservadoras y renuncian al triunfo, para no correr ningún 
riesgo” (p.216). 
Motivación de poder; esta es la necesidad que tienen las personas por tener 
autoridad y ser respetadas, de tener capacidad para tomar decisiones y poder influenciar en 
situaciones transcendentes entre otras personas, sea en situaciones generales o específicas. 
Motivación de afiliación; es la necesidad que las personas tienen por sentirse 
estimadas, queridas y aceptadas por otras personas, de poder adaptarse en sus relaciones 
humanas a nivel personal y profesional. 
Motivación de logro; hace referencia a la necesidad que tiene cada persona por 
alcanzar sus objetivos y desenvolverse de manera eficiente y eficaz. 
Para Heryati (2017), hay varias razones por las cuales la motivación de los 
empleados es importante. Principalmente porque permite a la administración cumplirlos 
objetivos de la compañía. (párr.2). 
Por otro lado, Victor Vroom (1994) fue quien desarrolló la teoría de las 
expectativas la cual nos dice que los trabajadores aumentarán su esfuerzo y rendimiento 
dentro del trabajo, desempeñándose de la manera deseada con el fin de conseguir 
recompensas, como aumentos de salarios, bonos, etc. (p. 252).  Es decir, las personas 
suelen comportarse según las expectativas de alcanzar un fruto atrayente para ellos. 





Esfuerzo – desempeño: Esta relación se refiere a que mientras más se esfuerce el 
trabajador en el desarrollo de sus funciones, esto tendrá como resultado un buen 
desempeño laboral. 
Desempeño – recompensas: Nos dice que si los trabajadores logran un buen 
desempeño dentro de la empresa en la que trabajan, obtendrán recompensas por lograr las 
metas de la organización. 
Recompensas – metas personales: Se refiere a que las recompensas que el 
trabajador obtiene dentro de la empresa en la que labora, pueda ayudarle a cumplir con las 
metas personales que tiene propuestas. 
García (2008) indicó que la motivación es “el esfuerzo que una persona está 
dispuesta hacer para conseguir algo o el conjunto de factores que nos incita desde dentro 
de la acción”. (p.113). 
Variable 2: desempeño laboral 
Robbins (2004) afirma que el desempeño es definido como “los comportamientos 
observados en el colaborador, que son relevantes para el logro de objetivos en la 
organización y pueden ser medidos de acuerdo con las competencias de cada persona y la 
contribución que brindan a la empresa”. (p.280). Las dimensiones propuestas por Robbins 
son las siguientes: 
Asistencia y puntualidad; se refiere al cumplimiento de los horarios establecidos 
por la empresa de forma exacta. De esta manera se podrá visualizar que tan eficaces son, lo 
que les permitirá mantener una buena reputación laboral. 
Trabajo en equipo; es la disposición que tiene cada colaborador para trabajar en 
armonía con sus compañeros de trabajo y superiores, generando así que las tareas 
asignadas y metas propuestas sean más fáciles de lograr y alcanzar. 
Productividad; se refiere a que el trabajador logra cumplir con lo requerido por la 
empresa, teniendo un manejo adecuado de los recursos que utiliza y cumpliendo con el 
tiempo asignado para el desarrollo de sus funciones. 
Respuesta y responsabilidad; se refieren a que es necesario cumplir con las tareas 





Calidad en el trabajo; se conforma por el cumplimiento de lo asignado sin dejar 
de lado el manejo adecuado de los recursos, preservando el medio ambiente. 
Trabajo bajo presión; cierta vece los trabajadores sienten sobre carga laboral lo 
que conlleva a que se sientan estresados, esto debido a la presión que ejercen sus jefes 
sobre ellos. Esto afecta la salud y bienes de cada uno de ellos. 
Ross (2018) en su estudio indica como poder mejorar el desempeño de los 
trabajadores siendo estos fomentar un ambiente productivo, fomentar el equilibrio y 
motivar a los empleados. (párr. 5). 
Robbins y Judge (2013) ambos autores indican que las organizaciones evalúan la 
manera en que los empleados efectúan su trabajo, teniendo en cuenta las descripciones del 
puesto que ocupa cada uno de ellos (p. 54). Existen tres tipos de conductas: 
Civismo; Hace referencia a las acciones que constituyen el ambiente dentro de la 
empresa, brindar ayuda a los demás compañeros sin que lo pidan, respetar las opiniones de 
los demás, realizar críticas que sean constructivas y de ayuda para mejorar la organización.  
Desempeño de tareas; hace referencia al buen cumplimiento de las obligaciones 
que se tienen para con la empresa, llevando a cabo cada una de las funciones que se le 
ordenen y haciéndolo de manera eficiente. 
Falta de productividad; esto incluye las acciones que dañan de manera activa a la 
organización, tales conductas incluyen daños a la propiedad de la organización y 
ausentarse con frecuencia. 
Otro aporte que se ha considerado es el de Stoner (1994), quien nos dice que el 
“desempeño laboral es la manera en la que los miembros de la organización trabajan 
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas básicas establecidas con 
anterioridad”. Así se puede notar que consiste en como los trabajadores se esfuerzan por 
realizar sus tareas de manera eficiente y eficaz, sin perjudicar a nadie aumentando el nivel 
de productividad dentro de la empresa. Sus dimensiones son: visualización de las metas, 
constancia y persistencia, el manejo del estrés y orientación hacia las metas. 
Chiavenato (2007), indica que “el desempeño de un puesto es el comportamiento de la 
persona que lo ocupa. Este desempeño es situacional. Varía de una persona a otra y 





esta definición Chiavenato expone que el desempeño laboral de las personas va a depender 
de sus comportamientos y también de los resultados obtenidos. 
1.4. Formulación del problema 
Sobre la base de realidad problemática presentada se planteó los siguientes problemas de 
investigación. 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018? 
1.4.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre las necesidades básicas o fisiológicas y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018? 
¿Qué relación existe entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018? 
¿Qué relación existe entre las necesidades de auto-realización y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018? 
1.5. Justificación  
1.5.1. Justificación teórica 
Desde el punto de vista teórico el trabajo de investigación se justica en base a las teorías de 
la motivación y el desempeño laboral, tomando como base para estas variables a Maslow y 





conocimiento existente del área investigada, así como dentro del ámbito de las ciencias 
administrativas, ya que, de alguna manera u otra, se confrontarán teorías. 
1.5.2. Justificación metodológica 
Esta investigación se justifica en el ámbito metodológico ya que pretende servir de base 
para otros investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con las variables en 
estudio. En este estudio se utilizó dos instrumentos de medición, uno para cada variable, 
los cuales fueron validados por expertos para asegurar la confiabilidad del instrumento. 
1.5.3. Justificación práctica 
Con el presente estudio se pretende ayudar a la empresa a resolver el problema que existe 
dentro de ella sobre la falta de motivación y como esta repercute en el desempeño laboral 
de los colaboradores, con el fin de optar las transformaciones necesarias que faciliten el 
logro de las metas propuestas. De igual manera esta investigación sirve de referencia a 
futuras investigaciones. 
1.5.4. Justificación social 
Desde el punto de vista social la investigación se justifica porque ayudará a que las 
empresas tengan en cuenta que la motivación de sus colaboradores es fundamental para el 
buen desempeño de cada uno de ellos, mostrando la preocupación por las personas 
teniendo en cuenta que se les debe brindar buenas condiciones laborales y lograr que se 
sientan comprometidos y satisfechos para son la empresa. Se desea que con la contribución 
de este proyecto se pueda lograr la mejora de nuestra sociedad.  
1.6. Hipótesis  
 
1.6.1. Hipótesis general 
Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
1.6.2. Hipótesis específicas 
Existe relación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los 





Existe relación entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
  Existe relación entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Existe relación entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Existe relación entre las necesidades de auto-realización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
1.7. Objetivos 
 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
Determinar la relación que existe entre las necesidades fisiológicas y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación que existe entre las necesidades de seguridad y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación que existe entre las necesidades sociales y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación que existe entre las necesidades de estima y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018. 
Determinar la relación que existe entre las necesidades de auto-realización y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San 


































2.1. Diseño de la investigación 
Carrasco (2017) refirió que el diseño de investigación “es el conjunto de estrategias 
procedimientos y metodologías definidas y elaboradas previamente para desarrollar el 
proceso de investigación” (p.58) 
La investigación es de diseño no experimental, según Hernández, Fernández y 
Baptista (2014), mencionan que el tipo de diseño de investigación empleados en “observar 
fenómenos tal y como se dan en un contexto natural, para analizarlos”. (p.152). 
En la presente investigación no se manipuló ninguna de las variables en estudio, 
solo se observó el fenómeno tal y como se da en su contexto. 
Con un diseño de tipo transversal, según Hernández et al (2014), indican 
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir 
variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado.” (p.154).  
Para este estudio se hizo una sola recopilación de datos y en un solo momento a 
través del cuestionario.  







Nivel de investigación 
Según Bernal (2000), es descriptivo porque “busca describir rasgos, características o 
atributos de fenómenos paras ser sometidos a estudio”. “Es correlacional porque busca 
medir el grado de relación que existe entre ambas variables, las cuales nos ayudarán a 






M= Muestra                              
X1= Variable 1      
X2= Variable 2  






 La presente investigación es descriptiva ya que se describen y recolectan una serie 
datos sobre sucesos, situaciones para luego analizarlas. Es correlacional porque mide la 
relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral dentro de la empresa en 
estudio. 
Tipo de estudio 
Según Valderrama (2013) indicó que “la investigación aplicada se encuentra ligada con la 
investigación básica, ya que depende de sus descubrimientos y aportes teóricos para llevar 
a cabo la solución de los problemas con la finalidad de generar el bienestar de la sociedad” 
(p.164). 
Este trabajo de investigación es aplicada, ya que, no se generarán nuevas teorías, se 
busca explicar la teoría de los autores que se mencionaron y permite exponer conclusiones 
y recomendaciones que pueden tomarse en cuenta para solucionar problemas similares. 
Enfoque cuantitativo 
Hernández et al (2014) indica que “es secuencial y aleatorio. Cada etapa precede a la 
siguiente y no podemos brindar o eludir pasos “brincar o eludir pasos. El orden es riguroso, 
aunque desde luego, podemos redefinir alguna fase” (p. 4). 
2.2. Variables, operacionalización 
Carrasco (2017) mencionó “las variables pueden definirse como aspectos de los problemas 
de investigación que expresan un conjunto de propiedades, cualidades y características 
observables de las unidades de análisis, tales como individuos, grupos sociales, hechos, 
procesos y fenómenos sociales o naturales” (p.129). 
Variable 1: Motivación 
Maslow (2002) definió: “La motivación es el proceso mediante el cual las necesidades 
condicionan el comportamiento humano llevándolo a algún estado de resolución”. (p. 60). 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Robbins (2004) definió al desempeño laboral como “los comportamientos observados en 
cada colaborador, que son relevantes para el logro de objetivos y pueden ser medidos de 
acuerdo con las competencias de cada persona, y la contribución que estos brindan a la 





Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable motivación 
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2.3. Población y muestra 
Población 
Según Hernández, et al.  (2014), menciona “una población es el conjunto de todos los 
casos que concuerdan con una serie de especificaciones”. (p.174). 
En esta ocasión la población se encuentra conformada por los 32 colaboradores de 
la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., ubicada en Jr. Las estrellas 2650, San Juan de 
Lurigancho. Se considera un población finita y accesible, de acuerdo con Hurtado (2000), 
“una población finita es aquella que todos sus integrantes son conocidos y pueden ser 
identificados y listados por el investigador en su totalidad” (p.153). 
Según Namakforoosh (2005) indicó que si la población es pequeña deben 
estudiarse todos sus miembros, pero si es grande se escoge una muestra respectiva. (p.77). 
Muestra 
Según Hernández, et al (2014) indicaron que “la muestra es el subgrupo de la población de 
elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus características al que llamamos 
población” (p.173). 
En la investigación se aplicó un censo, ya que se tomó en consideración al total de 
la población existente dentro de la empresa, debido a que la población es reducida y 
limitada, permitiéndonos conseguir datos confiables. 
Según Hernández, et al (2014) señalaron que “No siempre, pero en la mayoría de las 
situaciones si realizamos el estudio en una muestra. Sólo cuando queremos efectuar un 
censo debemos incluir todos los casos (personas, animales, plantas, objetos) del universo o 
la población” (p. 172). 
2.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica  
Arias (2012), indicó “se entenderá, por técnica de investigación al procedimiento o forma 





La técnica que se utilizará para obtener la información necesaria será la encuesta; 
para su aplicación no se requiere de personal especializado por lo que cualquiera puede 
hacerlo, además es fácil de aplicar y se puede realizar de forma masiva. 
Instrumento de recolección de datos 
Para la recolección de datos fue necesaria la elaboración de un cuestionario que este 
contenido por ítems que contienen los indicadores necesarios para efectuar su medición.  
Al respecto, Hernández, et al. (2010), sostienen que el cuestionario consiste en un 
conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la 
relación de los sujetos a los que se les administra. 
Para esta investigación se utilizó como instrumento el cuestionario tanto para la 
variable motivación como para la variable desempeño laboral, los cuales estaban 
compuesto por 30 preguntas. 
El cuestionario 
Según García (2009, el cuestionario es un “sistema de preguntas racionales y ordenadas 
expresadas en un lenguaje sencillo y comprensibles permitiendo la recolección de datos 
provenientes de fuentes primarias”. (p.29). 
El cuestionario se elaboró con la finalidad de recopilar datos para determinar la 
relación entre ambas variables.  
Validez 
Según Hernández, et al. (2014), indica que “la validez, en términos generales, se refiere al 
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” (p.200). 
Esta validación fue realizada a través de juicio de expertos, siendo dos temáticos y 











Jueces Expertos de validación de los cuestionarios  
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 4 
Validación de la variable motivación basada en contenido a través de la V de Aiken 
INFORMANTES NOMBRES Y APELLIDOS ESPECIALIDAD DEL 
EXPERTO 
1 Jesús Romero Pacora Temático 
2 Federico A. Suasnabar Ugarte Temático 
3 Darién Rodríguez Galán Metodólogo 
N° Ítems    DE V Aiken 
Ítem 1 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 2 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 3 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 4 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 5 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 6 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 7 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 8 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 9 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 





Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 10 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 11 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 12 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 13 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
ítem 14 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Ítem 15 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
ítem 16 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
ítem 17 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 18 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 19 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 20 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 21 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 22 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 23 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 






Fuente: Elaboración propia 
Tabla 5 
Validación de la variable desempeño laboral basado en el contenido de la V de Aiken 
N° Ítems    DE V Aiken 
Ítem 1 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 2 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 3 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 4 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 5 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 24 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Ítem 25 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 26 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 27 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 28 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 29 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 30 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 






Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 7 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 8 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 9 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 10 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 11 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 12 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 13 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 14 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 15 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 16 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 17 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 18 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 19 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 





Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 21 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 22 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 23 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 24 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 25 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 26 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 4 0.00 1.00 
Claridad 4 0.00 1.00 
Ítem 27 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 28 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 29 
Relevancia 4 0.00 1.00 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Ítem 30 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Fuete: Elaboración propia 
 
Confiabilidad 
Según Hernández, et al. (2014), refiere que “la confiabilidad de un instrumento de 
medición se refiere al grado en que su aplicación repetida al mismo sujeto u objeto produce 





Para medir la confiabilidad del instrumento, se realizó mediante el programa SPSS 
versión 23, utilizando el método Alfa de Cronbach para analizar la confiabilidad de los 
ítems, esta medida debe indicar una totalidad de mayor o igual al 0.70 para obtener un 
mejor resultado y que el instrumento pueda ser aplicado. 
 El grado de confiabilidad del estudio de investigación se medirá a través del Alfa de 
Cronbach. 
La escala de valores que determinan la confiabilidad está dada por los siguientes 
valores (Hogan, 2002).  
Tabla 6 
Niveles de confiabilidad 
 
Los resultados obtenidos fueron los siguientes: 
Tabla 7 
Fiabilidad de la variable motivación 
Estadísticas de fiabilidad de motivación 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.942 30 
Fuente: Fuente SPSS en base a las encuestas 
 
Según el resultado de los estadísticos de fiabilidad del Alfa de Cronbach, se llega a 
la conclusión que existe confiabilidad en el instrumento utilizado, teniendo como resultado 
0.942 sustentada por el Alfa de Cronbach. El instrumento de recolección de datos estuvo 
Valores  Nivel  
De 1 a 0  
De 0.01 a 0.49 
De 0.5 a 0.75 
De 0.76 a 0.89 
De 0.9 a 1 









conformado por 30 ítems, donde se obtuvo un resultado óptimo dentro de los parámetros 
estadísticos de fiabilidad. 
 
Tabla 8 
Fiabilidad de la variable desempeño laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad de motivación 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0.834 30 
Fuente: Fuente SPSS en base a las encuestas 
Según el resultado de los datos estadísticos de fiabilidad de Alfa de Cronbach se llegó a la 
conclusión que existe confiabilidad en el instrumento utilizado, teniendo como resultado 
0.834 la cual es sustentada por el Alfa de Cronbach. El instrumento de recolección de datos 
estuvo conformado por 30 ítems donde se obtuvo un resultado óptimo dentro de los 
parámetros de fiabilidad. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos se utilizó el programa SPSS versión 23. Asimismo, se emplearon 
tablas y gráficos para mostrar los hallazgos del estudio realizado en los colaboradores de le 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L. 
2.6. Aspectos éticos 
El presente proyecto de investigación cuida el derecho de autor siguiendo las instrucciones 
de las normas APA; por otro lado, mediante el programa del turniting se ejecutará la 
prueba de similitud que será más viable. 
Además, es de suma confidencialidad y reserva los datos de los trabajadores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L. que fueron encuestados; estos datos serán guardados 




































3.1. Descripción de resultados 
A continuación, se describirá los resultados obtenidos de la investigación haciendo uso de 
las dimensiones e indicadores mencionados en secciones anteriores. 
3.1.1. Tablas cruzadas de variables 
 
Tabla 9 
Distribución de frecuencia para motivación y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la investigación 
En la Tabla 9 observamos las variables en forma independiente, se podría afirmar que la 
motivación es buena en un 9.4% y el desempeño laboral es bueno en un 12.5%. 
El objetivo general de esta investigación es determinar la relación que existe entre 
la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. En los resultados se evidencia que 
cuando la motivación es buena, el desempeño laboral es bueno en un 9.4%. En el otro 
extremo cuando la motivación es mala, el desempeño laboral también es malo en un 
53.1%. El 31.3% de los colaboradores manifiestan que la motivación es regular y el 25% 













Malo 53,1% 12,5%  65,6%  
Regular 3,1% 18,8% 3,1% 25,0%  
Bueno   9,4% 9,4%  






Distribución de frecuencia para necesidades fisiológicas y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
Considerando las necesidades fisiológicas como una dimensión de la variable motivación, 
se obtuvo una distribución en las cuales los colaboradores encuestados expresaron que las 
necesidades fisiológicas son buenas es un 21.9%, así también teniendo un 40.6% que es 
regular y un porcentaje malo de 37.5% en la misma dimensión. 
El primer objetivo específico de la investigación es determinar la relación entre las 
necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018; la tabla nos muestra que 
cuando las necesidades fisiológicas son buenas así también el desempeño laboral es bueno 
en un 9.4%, por otro lado, el desempeño laboral se extiende con una proporción del 31.3% 
regular, y un 56.3% afirman que es malo. Lo cual indica que se tiene una moderada 













Malo 34,4% 3,1%  37,5% 
Regular 18,8% 18,8% 3,1% 40,6% 
Bueno 3,1% 9,4% 9,4% 21,9% 






Distribución de frecuencia para necesidades de seguridad y desempeño laboral 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la tabla 11 se observa que el 37.5% de los encuestados consideran que las necesidades 
de seguridad tienen un nivel malo y a la vez un desempeño malo. Esto debido a que los 
colaboradores no se sienten totalmente seguros dentro de la empresa.  
No obstante, el objetivo específico de la investigación era determinar la relación 
entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018; mediante los 
resultados se pueden observar que cuando las necesidades de seguridad son buenas, el 
desempeño laboral es bueno en un 9.4%. Además, cuando la necesidad de seguridad es 













Total Malo Regular Bueno 
          
Necesidades de 
Seguridad 
Malo 37,5% 3,1%  40,6% 
Regular 18,8% 25,0% 3,1% 46,9% 
Bueno  3,1% 9,4% 12,5% 






Distribución de frecuencia para necesidades sociales y el desempeño laboral 
 
Desempeño Laboral 




Malo 40,6% 18,8% 
 
59,4% 
Regular 15,6% 12,5% 3,1% 31,3% 
Bueno   9,4% 9,4% 
Total 56,3% 31,3% 12,5% 100,0% 
 
En la Tabla 12, se observa que el 9.4% de los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., indican que las necesidades de seguridad son buenas, mientras que el 
12.5% de los colaboradores indican que el desempeño laboral es bueno. Asimismo, el 
31.3% de los colaboradores indican que las necesidades de seguridad son regular, mientras 
que el 31.3% de los colaboradores indican que el desempeño laboral también es regular. 
Por último, el 40.6% de los colaboradores indicaron que las necesidades de seguridad son 















Distribución de frecuencia para necesidades de estima y desempeño laboral 
 
Desempeño Laboral 




Malo 43,8% 15,6% 
 
59,4% 





6,3% 12,5% 18,8% 
Total 56,3% 31,3% 12,5% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la Tabla 13, se visualiza las variables de manera independiente, donde el 18.8% de los 
colaboradores encuestados indican que las necesidades de estima son buenas y el 12.5% 
indican que el desempeño laboral es bueno. 
Teniendo como cuarto objetivo específico determinar la relación entre las 
necesidades de estima y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. Mediante los resultados se 
puedo observar que los colaboradores indican que las necesidades de estima son regular y 
el desempeño laboral también es regular en un 9.4%. Por otro lado, nos indican que las 













Distribución de frecuencia para las necesidades de autorrealización y desempeño laboral 
 
Desempeño Laboral 




Malo 40,6% 9,4%  50,0% 
Regular 15,6% 15,6% 6,3% 37,5% 
Bueno 
 
6,3% 6,3% 12,5% 
Total 56,3% 31,3% 12,5% 100,0% 
Fuente: Base de datos de la investigación 
 
En la Tabla 14, se observa que el 12.5% de los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., revelan que las necesidades de autorrealización son buenas y el 
desempeño laboral es bueno en un 12.5%.Asimismo, nos indican que las necesidades de 
autorrealización es regular en un 37.5% y el desempeño laboral es regular en un 31.3% por 
otro lado los encuestados indican que cuando las necesidades de autorrealización son malas 














3.2. Contrastación de Hipótesis  
Hipótesis general de la investigación 
H0: No existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de 
la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1:  Existe relación entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Regla de decisión: 
El nivel de significancia “p” es menor que 0.05 = rechaza H0 
El nivel de significancia “p” es mayor que 0.05 = no rechaza H0 
Tabla 15 
Correlación según Rho Spearman, motivación y desempeño laboral 
 
De acuerdo a los resultados de Rho Spearman obtenidos en la tabla 15, podemos 
observar que el coeficiente de correlación es (r = 0,846) lo que indica una correlación 
positiva alta, además el valor P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa a un 95%, por lo que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
Hipótesis específica, afirmando que existe relación entre la motivación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 






Rho de Spearman Motivación Coeficiente de correlación 1,000 ,846** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,846** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 





Hipótesis especifica 1 
 
H0: No existe relación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Tabla 16 
Correlación según Rho de Spearman para necesidades fisiológicas y desempeño laboral 
 
De acuerdo a las resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla 16, se puede 
observar que el coeficiente de correlación (r = 0,691) lo que indica una correlación positiva 
alta, además el valor P = 0,000 resulta menor que P = 0,05 y en consecuencia  la relación 
es significativa en un 95% por lo que se rechaza la hipótesis nula, afirmando que existe 
relación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los colaboradores de 












Rho de Spearman Necesidades 
Fisiológicas 
Coeficiente de correlación 1,000 ,691** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,691** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 





Hipótesis Específica 2  
H0: No existe relación entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los 
colabora dores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
Tabla 17 







Rho de Spearman Necesidades de 
Seguridad 
Coeficiente de correlación 1,000 ,700** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,700** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de Rho de Spearman en la tabla 17, podemos 
observar que el coeficiente de correlación es (r = 0,700) lo que indica una correlación 
positiva alta, además el valor P = 0,000 es menor que P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula, afirmando que existe relación 
significativa entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los 











Hipótesis específica 3 
H0: No existe relación entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018.  
H1: Existe relación entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Tabla 18 







Rho de Spearman Necesidades  
Sociales 
Coeficiente de correlación 1,000 ,747** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,747** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla 18, podemos 
observar que el coeficiente de correlación es (r = 0,747) lo que indica una correlación 
positiva alta, además el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula, por lo que se acepta la 
hipótesis específica, afirmando que existe relación entre las necesidades sociales y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San 










Hipótesis específica 4 
H0: No existe relación entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
H1: Existe relación entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Tabla 19 











Coeficiente de correlación 1,000 ,789** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,789** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo con los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla 19, 
podemos observar que el coeficiente de correlación es (r = 0,816) lo que indica una 
correlación positiva alta, además el valor P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en 
consecuencia la relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula, afirmando 
que existe relación entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los 











Hipótesis específica 5 
H0: No existe relación entre las necesidades de autorrealización y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018. 
H1: Existe relación entre las necesidades de autorrealización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018. 
 
Tabla 20 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 32 32 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,723** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 32 32 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla 20, podemos 
observar que el coeficiente de correlación es (r = 0,816) lo que indica una correlación 
positiva alta, además el valor P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la 
relación es significativa a 95% y se rechaza la hipótesis nula, afirmando que existe relación 
entre las necesidades de autorrealización y el desempeño laboral de los colaboradores de la 




































El objetivo principal de esta investigación fue determinar la relación entre la motivación y 
el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L., San 
Juan de Lurigancho, 2018. De igual manera se busca determinar la relación entre cada una 
de las dimensiones de la variable motivación (necesidades fisiológicas, necesidades de 
seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealización) 
con la variable desempeño laboral. 
La mayor limitante de esta investigación fue al momento de aplicar el cuestionario, 
ya que, los colaboradores no disponían de mucho tiempo por lo que se tuvo que insistir 
varias veces para lograr completar todos los cuestionarios, los cuales fueron diseñados para 
las características de la empresa Envasadora Andina S.C.R.L. y también fueron validados 
por tres expertos de la Universidad César Vallejo con una calificación de 80.56% para 
motivación y 83.33% para desempeño laboral. Se calculó la confiabilidad con un alfa de 
Cronbach de 0.942 para el cuestionario de motivación y 0.834 para el cuestionario de 
desempeño laboral, esto indica que los cuestionarios son válidos y confiables.  
Los resultados muestran que los colaboradores de la empresa Envasadora Andina 
SCRL califican a la motivación como mala en un 65.6%, y un grupo la califica como 
regular en un 25%, situación que debe mejorar el gerente de la empresa. Así también se 
tiene que estos mismos colaboradores indican que existe un desempeño laboral bueno en 
un 12.5% en la empresa. 
Analizamos la relación existe entre la variable motivación y el desempeño laboral 
lo que nos permite afirmar que existe una relación lineal directa entre estas dos variables, 
resultando que es corroborado con la prueba estadística de correlación Rho de Spearman 
(Rho= 0.846, sig. (Bilateral)= 0.000; (p < 0.05), la cual nos permite afirmar que existe una 
relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L. Estos resultados son mejor que los obtenidos por 
Medina (2015) en la que se muestra (Rho= 0.544, sig. (bilateral)= 0.002; (p < 0.05), lo que 
demuestra que la motivación se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores de 
la empresa Taxi Corporativo SAC- Miraflores Oeste, 2015. Así mismo observamos los 
resultados obtenidos por Enríquez (2014) en la que se muestra (Rho= 0.451, sig. 





desempeño laboral de los empleados del Instituto de la visión en México; Pérez (2017) 
obtuvo (Rho= 0.742, sig. (bilateral)= 0.000, (p < 0.05); afirmando que existe relación entre 
la Motivación y desempeño laboral en el área de producción de la empresa CALIMETAL 
SAC, también Delgado y di Antonio (2014) (Rho= 0.637, sig. (bilateral)= 0.000; (p < 
0.005), Alva (2016) (Rho= 0.847, sig. (bilateral)= 0.000; (p < 0.05), afirmando que existe 
relación entre la motivación y el desempeño laboral de la caja Arequipa de Huánuco. 
Como se puede observar en los resultados se demuestran que existe relación entre la 
motivación y el desempeño laboral, siendo corroborados con la prueba de correlación de 
Spearman.  
En cuanto a los resultados de correlación entre las dimensiones de motivación y el 
desempeño laboral, los Rho de Spearman fueron: necesidades fisiológicas (Rho= 0.691, 
sig. (bilateral)=0.000); necesidades de seguridad (Rho=0.700, sig. (bilateral)=0.000); 
necesidades sociales (Rho=0.747, sig. (bilateral)=0.000); necesidades de estima (Rho= 
0.789, sig. (bilateral)=0.000) y las necesidades de autorrealización (Rho=0.723, sig. 
(bilateral)=0.000). Sendo así se puede afirmar que todas las dimensiones de motivación 
están correlacionadas en forma directa y significativa con el desempeño laboral. 
A continuación, comparamos estos resultados con los resultados obtenidos en las 
dimensiones de motivación con el desempeño laboral con respecto a los estudios previos; 
tenemos a Pérez (2017) donde se obtuvo que las necesidades fisiológicas tienen relación 
con el desempeño laboral (Rho=0.504 sig. (bilateral)=0.002); así también tenemos que las 
necesidades de seguridad tienen relación con el desempeño laboral (Rho=0.450 
sig.(bilateral)=0.007); observamos que las necesidades sociales tienen relación con el 
desempeño laboral (Rho=0.566 sig. (bilateral)=0.000); determina que las necesidades de 
estima (Rho=0.554 sig. (bilateral)=0.001) y las necesidades de autorrealización 
(Rho=0.714, sig. (bilateral)=0.000) también tienen relación con el desempeño laboral. 
Podemos concluir que existe evidencia para indicar que existe correlación entre las 
dimensiones de motivación y el desempeño laboral. 
Respecto a los resultados antes mencionados y comparados podemos acotar que si 
se mejora la motivación así también mejorará el desempeño laboral de los colaboradores, 
generando que se logren alcanzar las metas de la empresa. Existe evidencia suficiente para 

































Dado los resultados de la presente investigación, en base a la información recopilada de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho 2018, se 
obtienen las siguientes conclusiones: 
1. En referencia al objetivo general que es determinar la relación que existe entre la 
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, mediante la prueba de correlación de 
Spearman, se puede evidenciar que tiene correlación positiva alta de 0.846, 
considerando el valor de significancia de 0.000, lo cual demuestra que existe 
relación entre la motivación y el desempeño laboral. 
2. Con respecto al primer objetivo específico que es determinar la relación que existe 
entre las necesidades fisiológicas y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, mediante la 
prueba de correlación de Spearman, se puede evidenciar que tiene correlación 
positiva alta de 0.691** considerando el valor de significancia de 0.000, lo cual 
demuestra que existe relación entre las necesidades fisiológicas y el desempeño 
laboral. 
3. En referencia al segundo objetivo específico el cual es determinar la relación que 
existe entre las necesidades de seguridad y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 
2018, a través de la prueba de correlación de Spearman, se puede evidenciar que 
tiene correlación alta de 0.700** considerando el valor de significancia 0.007, lo 
cual demuestra que existe relación entre las necesidades de seguridad y el 
desempeño laboral.  
4.  Con respecto al tercer objetivo específico que es determinar la relación que existe 
entre las necesidades sociales y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, a través de la 
prueba de correlación de Spearman, se puede evidenciar 0.747** considerando el 
valor de significancia 0.000, lo cual demuestra que existe relación entre las 
necesidades sociales y el desempeño laboral. 
5. En cuanto al cuarto objetivo específico que es determinar la correlación que existe 
entre las necesidades de estima y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadoras Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, mediante la 





de 0.789** considerando el valor de significancia 0.000, lo cual demuestra que 
existe relación entre las necesidades de estima y el desempeño laboral. 
 
6. Dado al quinto objetivo específico que es determinar la relación que existe entre las 
necesidades de autorrealización y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018, mediante la 
prueba de correlación de Spearman, se puede evidenciar que tiene correlación alta 
de 0.723** considerando el valor de significancia 0.000, lo cual demuestra que 

















































Tal y como se evidencia en los resultados obtenidos, el 53.1% de los colaboradores 
manifiestan que motivación es mala y un grupo pequeño de 9.4% consideran que es buena. 
Por lo que se recomienda que la empresa Envasadora Andina SCRL enfocarse más en sus 
colaboradores y crear un área que evalúe constantemente la motivación de los 
colaboradores, además se recomienda a la empresa capacitar a los superiores para que se 
comuniquen con los trabajadores de manera asertiva, siendo tolerantes y respetuosos con 
ellos.  
Se sugiere que el gerente de la empresa evalúe constantemente el desempeño de 
cada trabajador para ver lo productivos que son y así analizar si se les puede aumentarles el 
salario ya que es imposible motivar a los empleados su el salario no cubre sus necesidades, 
por otro lado, es importante que los colaboradores se sientan cómodos en el lugar de 
trabajo ya que les dará mayor posibilidad de desarrollar su trabajo correctamente.  
Se recomienda a la empresa implementar seguros de riesgo para que el colaborador 
no sienta seguridad al realizar sus actividades, también se sugiere contar con seguros 
médicos, además debe mejorar su infraestructura y tratar en lo posible generar estabilidad 
laboral. 
Además, se sugiere a la empresa hacer que el colaborador participe en la 
planificación de sus tareas ya que así podrá sentirse con más confianza y se dará cuenta 
que forma parte de la empresa. A los colaboradores que recién se integran a la empresa se 
les debe facilitar la entrada en los debates de trabajo, animando a los nuevos a participar, 
pero dándoles un margen de tiempo para adaptarse.  
Se recomienda a la empresa brindar retroalimentación constante, también reconocer 
el trabajo y cuando se logran las metas establecidas ya que el reconocimiento consigue que 
los colaboradores vean que sus esfuerzos son valorados, además esto les ayudará a tenerse 
confianza y creer que son capaces de lograr lo que se proponen, aumenta su desempeño y 
beneficiando a la empresa misma. 
Se le sugiere también a la empresa que refuerce e incentive al personal que está 
sobresaliendo en su trabajo, capacitarlos y ayudarlo a que siga creciendo profesionalmente 
brindándoles oportunidades de escalar puestos dentro de la empresa, también se les debe 
dar un entorno menos supervisado en el que desarrollen su creatividad y gestionen los 





haciendo que se borre la barreara entre casa y el trabajo, generando comodidad, confianza 
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1. Instrumentos de recolección de datos 
 
CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN 
El presente cuestionario es para evaluar la motivación de los colaboradores de la empresa ENVASADORA ANDINA 
SCRL. Marque con una X en el cuadro de calificación, teniendo en cuenta lo siguiente: 
1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre 
 
Nº PREGUNTAS 5 4   3 2    1 
1. ¿Te adecuas con facilidad al entorno laboral de la empresa?       
2. ¿Existe una buena relación entre sus compañeros de trabajo?      
3. ¿La empresa respeta los días de descanso que le corresponden?       
4. ¿En su centro laboral se perciben los sueldo y beneficios de acuerdo con la producción que realiza?      
5. ¿Se siente seguro en su puesto de trabajo?       
6. ¿Le preocupa su estabilidad laboral en la empresa?       
7. ¿Los implementos de seguridad son los adecuados para el trabajo que realiza?       
8. ¿Los beneficios de salud que brinda la empresa son adecuados?       
9. ¿Le brindan un seguro de riesgo en tu centro de trabajo?      
10. ¿Considera usted que es aceptado en su centro de trabajo?       
11. ¿Considera usted que su participación es tomada en cuenta por su jefe a cargo?       
12. ¿Se siente identificado con la empresa en que labora?       
13. ¿Considera que la institución es un buen lugar para trabajar?       
14. ¿En la empresa donde labora sus compañeros de trabajo son amables?       
15. ¿En su trabajo se le otorga el mismo trato respetuoso tanto a los superiores como a los subordinados?       
16. ¿Siente usted que su jefe reconoce las habilidades y conocimientos que muestra al desempeñar sus actividades?       
17 ¿Considera usted que su participación es tomada en cuenta por su jefe a cargo?       
18. ¿Su jefe le brinda la confianza para sentirse parte de la organización?       
19. ¿Su trabajo es guiado por su superior?       
20. ¿Considera usted que es positivo tener una buena autoestima?       
21. ¿Su jefe suele preocuparse por usted como persona?       
22. ¿Dentro de la empresa donde labora se respetan sus opiniones?      
23. ¿Tiene la oportunidad de escalar puestos dentro de su centro laboral?       
24. ¿Cuándo le otorgan retos beneficiarios se esfuerza para lograrlos?       
25. ¿Cuándo encuentra un problema lo soluciona rápidamente y de manera correcta?       
26. ¿Considera usted que al realizar buenas acciones hay resultados positivos?       
27. ¿Enfrenta los problemas laborales con seguridad?      
28. ¿Considera usted tener cualidades de un líder?       
29. ¿Le causa satisfacción ver buenos resultados en su trabajo?       





CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
El presente cuestionario es para evaluar el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa ENVASADORA 
ANDINA S.C.R.L. Marque con una “X” en el cuadro de calificación, teniendo en cuenta lo siguiente: 
1 Nunca 2 Casi nunca 3 A veces 4 Casi siempre 5 Siempre 
 
Nº PREGUNTAS   5   4   3     2        1  
1. ¿Cumple con el horario establecido para el ingreso y salida de sus labores?      
2. ¿Cuándo trabaja horas extras respeta los horarios que se establecen?       
3. ¿Considera la puntualidad como el principal valor dentro del trabajo?       
4. ¿Asiste al trabajo diariamente?       
5. ¿Suele ponerse en el lugar del otro cuando pasa algún problema?       
6. ¿Participa de las reuniones de integración dentro de su trabajo?       
7. ¿Tiene usted como prioridad las relaciones interpersonales?       
8. ¿Las relaciones con sus compañeros lo motivan a tener un mejor desempeño en su trabajo?       
9. ¿Propone soluciones propias a inconvenientes que suceden dentro del trabajo?      
10. ¿Propone iniciativas dinámicas para hacer más fácil el trabajo de todos?       
11. ¿Demuestra interés por alcanzar las metas propuestas en su trabajo?      
12. ¿Cumple satisfactoriamente con las tareas asignadas en el tiempo requerido?       
13. ¿Considera usted que cuando le ponen plazos para terminar su trabajo, lo están presionando?      
14. ¿Considera usted la importancia de establecer objetivos claros en su vida laboral?      
15. ¿Trabaja para alcanzar los objetivos institucionales?      
16. ¿Manifiesta sus opiniones de forma asertiva?       
17 ¿Es inconformista y se esfuerza siempre por mejor lo que lo rodea?       
18. ¿Demuestra una conducta adecuada dentro de su centro de trabajo?       
19. ¿Los materiales brindados por la institución le permiten desarrollar sus actividades?       
20. ¿Asiste a las reuniones programadas por la institución      
21. ¿Considera usted que el esfuerzo dado para el cumplimiento de una actividad es suficiente?       
22. ¿Usted está comprometido para realizar un trabajo de calidad?       
23. ¿Considera usted que puede trabajar sin supervisión continua?       
24. ¿Demuestra interés por mejorar constantemente su trabajo?      
25. ¿Considera usted que el conocimiento propio es suficiente para realizar sus actividades?       
26. ¿La institución valora sus conocimientos frente a sus labores diarias?      
27. ¿El trabajo excesivo le produce malestar laboral?       
28. ¿Considera usted que lo comprometen a realizar tareas que no le corresponden?       
29. ¿Siente malestar al no lograr cumplir con lo requerido por más que se esfuerce?       






























































































3. Matriz de consistencia 
TITULO 
FORMULACIÓN DE PROBLEMA OBJETIVO HIPÓTESIS 
 
OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Problema Principal Objetivo Principal Hipótesis Principal Definición Conceptual Definición Operativa Dimensiones Variable 
Motivación y desempeño 
laboral de los colaboradores 
de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan 
de Lurigancho, 2018. 
¿Qué relación existe entre la motivación y 
el desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa Envasadora Andina 
S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018?  
Determinar la relación que existe entre 
la motivación y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan 
de Lurigancho, 2018.  
Existe relación entre la motivación y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San 













Según Maslow (2012). La 
motivación es el proceso 
mediante el cual las 
necesidades condicionan el 
comportamiento humano 
llevándolo a algún estado de 
resolución”. Maslow (2012). 
Se define mediante el 
análisis de los 
indicadores, esto a su vez 
serán medidos mediante   
una escala de 30 ítems, 





















¿Qué relación existe entre las necesidades 
fisiológicas y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina 
S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 2018? 
 
Establecer la relación que existe entre las 
necesidades fisiológicas y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018.  
 
Existe relación entre las necesidades 
fisiológicas y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018.  








Resolución de problemas 
Autosatisfacción 
 
¿Qué relación existe entre las necesidades 
de seguridad y el desempeño laboral de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., 
San Juan de Lurigancho, 2018?  
 
Establecer la relación que existe entre 
las necesidades de seguridad y el 
desempeño laboral de los colaboradores 
de la empresa Envasadora Andina 
S.C.R.L, San Juan de Lurigancho, 
2018.  
 
Existe relación entre las necesidades 
de seguridad y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San 












l Según Robbins (2004) define el 
desempeño como los 
comportamientos observados en el 
trabajador, que son relevantes, para 
el logro de objetivos en la 
organización y pueden ser medidos de 
acuerdo con las competencias de cada 
persona, y a la contribución que dan 
a la empresa.  
Se define mediante el análisis 
de los indicadores, esto a su vez 
serán medidos mediante   una 
escala de 30 ítems, que 
corresponden a las seis 
dimensiones, establecidas. 









¿Qué relación existe entre las necesidades 
sociales y el desempeño laboral de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., 
San Juan de Lurigancho, 2018? 
Establecer la relación existente entre las 
necesidades sociales y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., 
San Juan de Lurigancho, 2018.  
Existe relación entre las necesidades 
sociales y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San 
Juan de Lurigancho,2018.  
Productividad 









¿Qué relación existe entre las necesidades 
de estima y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018? 
 
Establecer la relación existente entre las 
necesidades de estima y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la 
empresa Envasadora Andina S.C.R.L., 
San Juan de Lurigancho, 2018.  
Existe relación entre las necesidades 
de estima y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San 
Juan de Lurigancho, 2018.  





¿Qué relación existe entre las necesidades de auto – 
realización y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Envasadora Andina 
SCRL, San Juan de Lurigancho, 2018?  
Establecer la relación existente entre las 
necesidades de auto-realización y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa 
Envasadora Andina S.C.R.L., San Juan de 
Lurigancho, 2018.  
Existe relación entre las necesidades de 
auto-realización y el desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa Envasadora 
Andina S.C.R.L., San Juan de Lurigancho, 
2018.  
Trabajo bajo presión 
 
             Sobre carga laboral 
             Estrés 
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Necesidades de Seguridad 
 
15% 





























































































































































5. Detalle de confiabilidad del instrumento 
 
a) Variable motivación 
Estadísticas de total de elemento 
 Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
item1 63,50 102,000 ,089 ,837 
item2 63,22 102,112 ,119 ,835 
item3 63,56 100,770 ,151 ,836 
item4 63,16 104,072 -,043 ,841 
item5 63,69 95,319 ,609 ,822 
item6 63,63 92,758 ,586 ,820 
item7 63,63 95,984 ,527 ,824 
item8 63,56 92,190 ,630 ,819 
item9 63,66 94,749 ,527 ,823 
item10 63,56 94,899 ,428 ,826 
item11 63,38 95,532 ,409 ,827 
item12 63,66 96,491 ,469 ,826 
item13 63,59 97,862 ,412 ,828 
item14 63,72 93,370 ,580 ,821 
item15 63,84 94,072 ,490 ,824 
item16 63,34 104,749 -,087 ,847 
item17 63,84 98,330 ,281 ,832 
item18 63,75 98,968 ,304 ,831 
item19 63,56 100,706 ,215 ,833 
item20 63,38 101,984 ,085 ,838 
item21 63,69 100,931 ,145 ,836 
item22 63,84 92,588 ,601 ,820 
item23 63,53 100,257 ,243 ,832 
item24 63,81 93,448 ,589 ,821 
item25 63,56 91,738 ,689 ,817 
item26 63,22 102,628 ,038 ,840 
item27 63,59 99,217 ,311 ,831 
item28 63,75 97,419 ,385 ,828 
item29 63,84 97,749 ,377 ,828 





b) Desempeño Laboral  
 
 
Estadísticas de total de elemento 
 Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
item1 64,34 210,168 ,746 ,938 
item2 64,06 218,254 ,483 ,941 
item3 64,41 207,475 ,805 ,938 
item4 64,00 216,258 ,482 ,941 
item5 64,34 209,394 ,782 ,938 
item6 64,13 219,468 ,413 ,942 
item7 64,44 208,383 ,820 ,938 
item8 64,03 216,418 ,503 ,941 
item9 64,53 213,934 ,538 ,941 
item10 64,53 212,451 ,724 ,939 
item11 64,44 208,060 ,639 ,939 
item12 64,47 215,354 ,546 ,940 
item13 64,41 208,507 ,693 ,939 
item14 64,53 217,547 ,406 ,942 
item15 64,41 211,023 ,547 ,941 
item16 64,09 208,475 ,613 ,940 
item17 64,44 218,060 ,407 ,942 
item18 64,47 221,225 ,266 ,943 
item19 64,66 210,233 ,694 ,939 
item20 64,78 210,757 ,685 ,939 
item21 64,47 209,096 ,588 ,940 
item22 64,53 216,580 ,479 ,941 
item23 64,53 217,999 ,346 ,943 
item24 64,19 210,480 ,609 ,940 
item25 64,47 212,838 ,563 ,940 
item26 64,41 219,991 ,333 ,942 
item27 64,53 207,934 ,728 ,938 
item28 64,63 203,210 ,802 ,937 
item29 64,13 221,081 ,256 ,943 











































8. Evaluación de la similitud 
 
